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Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a behavior performed by an individual or employee voluntarily 
helping each other without expecting an award or reward from the organization or company. This study aims to 
investigate the role of spirituality in the workplace and job characteristics on job satisfaction and Organizational 
Citizenship Behavior (OCBIP), especially in organizations that are not affiliated with Islam. The sample of this 
research is 122 respondents of BLU UPTD Trans Semarang employees and analyzed using Structural Equation 
Modeling (SEM). The results  indicate that in an organizational environment that is not based on Islam,, 
spirituality in the workplace and job characteristics have a positive effect on job satisfaction and OCBIP. 
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Manusia sebagai makhluk sosial memiliki serta 
merasakan simpati dan  empati kepada orang lain dan 
lingkungan di sekitarnya. Hal ini untuk bisa 
menyelaraskan nilai yang dianut dengan nilai-nilai 
yang sudah ada di lingkungannya untuk mampu 
meningkatkan interaksi sosial yang lebih baik. Dalam 
sebuah perusahaan atau organisasi peran masing-
masing individu menjadi penting dan ini dapat 
dijadikan dasar dalam melaksanakan tugas yang 
diberikan (job description). Menurut Greenberg dan 
Baron (2003) in-role behavior adalah hal yang biasa 
disebut di dalam job description untuk melakukan 
pekerjaan sesuai tugas yang telah diberikan. Sudah 
seharusnya penilaian kinerja yang dilakukan 
perusahaan tidak hanya melihat job description yang 
diberikan kepada karyawan, tetapi juga diperlukan 
peran ekstra atas tugas-tugas tersebut dapat 
terselesaikan. Kontribusi karyawan yang melebihi 
atau di atas pekerjaan yang diberikan dalam job 
description ini yang disebut dengan istilah 
Organizational Citizenship Behavior atau OCB 
(Soegandhi et al., 2013). 
OCB sendiri dalam pandangan Islam atau sering 
disebut OCB Islamic Perspective (OCBIP) menerima 
banyak perhatian dari banyak peneliti. Konsep dari 
OCB itu sendiri sebenarnya dibangun dari konsep 
ajaran Islam, yaitu mengacu pada instruksi dari Al 
Quran dan Hadist. Sebagai seorang muslim tentunya 
akan bertindak fid dunya wal akhiraah yang artinya 
kebaikan dunia dan akhirat. Berarti seorang muslim 
selalu berpikir untuk mendapatkan kebaikan dan 
keberkahan tidak hanya di dunia namun juga di 
akhirat. Rasulullah Shallallahu’alaihi Wasallam 
bersabda dalam HR. Ahmad, ath-Thabrani, ad-
Daruqutni bahwa sebaik baiknya manusia adalah yang 
bermanfaat untuk orang lain”. Hadist tersebut 
mencerminkan bahwa Rasulullah menganjurkan 
kepada umatNya untuk berbuat baik kepada sesama 
manusia dan makhluk yang lain yang mana berkaitan 
erat dengan definisi OCB itu sendiri. 
Seperti penelitian yang dilakukan Kamil et al 
(2015),  bahwa Taqwa merupakan  faktor  anteseden  
dalam  OCBIP.  Dalam  penelitiannya  tersebut 
diselidiki  bagaimana karyawan Muslim akan 
memiliki kecenderungan tinggi untuk menunjukkan 
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OCB di organisasi di mana pun mereka berada, 
terlepas dari latar belakang sosial, budaya atau 
ekonomi. Jadi tingkat taqwa karyawan merupakan 
faktor penentu untuk menggambarkan OCBIP. Selain 
altruism dan civic virtue dua faktor lain yang menurut 
Kamil et al (2015) mempengaruhi OCBIP yaitu 
Dakwah dan Remove Harm. Studi oleh Kamil ini 
sering dijadikan acuan oleh para peneliti lain tentang  
OCBIP, sebagaimana Azizah (2016) yang 
menggunakan dimensi OCBIP dari Kamil et al (2015) 
untuk objek sekolah berbasis Islam. 
Senada dengan yang dilakukan Kamil, studi oleh 
Hadi et al (2014) menambahkan empat faktor baru 
OCBIP, yaitu: kriteria pendukung, partisipasi 
organisasi, rasa memiliki perusahaan, dan 
interpersonal. Penelitian oleh Sani dan Ekowati 
(2019) menggunakan dimensi OCBIP dari Hadi et al 
(2014) ini untuk mneyelidiki OCBIP pada Bank 
Syariah. Dapat dikatakan bahwa penyelidikan OCBIP 
dalam sejumlah penelitian terdahulu tersebut 
kesemuanya menggunakan objek organisasi yang 
berbasis Islam. 
Sejumlah variabel dalam dimensi agama 
dilibatkan dalam penyelidikan OCBIP pada studi-
studi terdahulu, seperti spiritualitas di tempat kerja, 
spiritualitas Islam, tanggungjawab sosial Islam, dan 
religiusitas. Oleh karena itu, objek-objek studi yang 
berbasis Islam seperti sekolah Islam (Azizah, 2016) 
dan pebisnis muslim (Kamil et al., 2015) dipilih untuk 
keperluan studi tersebut.  
Sejauh ini belum ditemukan studi yang 
menyelidiki OCBIP dalam konteks organisasi yang 
tidak berbasis Islam. Memperhatikan  karakteristik 
yang berbeda    dibandingkan organisasi berbasis 
Islam, oleh karena itu perlu dilakukan studi tersendiri 
untuk memberikan bukti empiris atas penyelidikan 
OCBIP pada organisasi yang tidak berbasis Islam. 
Oleh karena itu, penelitian ini ditujukan untuk 
mengetahui peran spiritualitas di tempat kerja dan 
karakteristik kerja serta dampaknya terhadap pada 
OCBIP. Studi akan dilakukan di salah satu instansi 
Pemerintah Kota Semarang, yaitu BLU UPTD Trans 
Semarang. 
OCB merupakan perilaku yang dilakukan 
seorang individu atau karyawan secara sukarela saling 
membantu tanpa mengharap penghargaan atau reward 
dari organisasi atau perusahaan (Diana, 2012). Dalam 
Islamic Perspctive OCB dijelaskan dengan nilai-nilai 
islam seperti ikhlas, taawun (tolong menolong), 
ukhuwah (persaudaraan), dan mujahadah 
(bersungguh-sungguh). Mengerjakan segala sesuatu 
tanpa mengharap suatu imbalan baik di dunia maupun 
di akhirat merupakan salah satu definisi ikhlas 
menurut Syeh Ruwaim (al-Ghazali, Juz 1:27). 
Perbuatan ikhlas juga merupakan perbuatan yang bisa 
menjernihkan amal dari hal-hal yang mengotorinya 
menurut Imam Junaid (al- Ghazali, Juz 1:370). 
Beberapa bentuk bentuk OCB jika dilihat dari 
pandangan Islam (Diana, 2012) adalah: Altruism 
(Taawun), yaitu sikap saling membantu secara 
sukarela terhadap sesame manusia atau rekan kerja; 
Sportmanship, yaitu bersikap positif seperti tidak sakit 
hati disaat orang lain tidak mengikuti sarannya, tidak 
menolak sebuah ide dari orang lain, dan mau 
mengorbankan kepentingan prbadi demi organisasi 
(Diana, 2012); Courtesy (persaudaraan), yaitu sikap 
membantu seseorang untuk mencegah terjadinya 
suatu masalah yang akan muncul, atau setidaknya 
membantu mengurangi tingkat permasalahan yang 
ada supaya masalah tersebut tidak menjalar kemana-
mana; Civic Virtue, yaitu sikap atau perilaku 
seseorang yang menunjukkan bahwa dia ikut andil, 
berpartisipasi, terlibat, dan bertanggung jawab dengan 
sebuah organisasi; dan Conscientiousnes 
(Mujahadah), yaitu sikap selalu mengerjakan 
kewajiban atau tugas melebihi ekspektasi yang 
diharapkan perusahaan tersebut, seperti sikap 
bersungguh- sungguh dalam hal yang baik tanpa 
pamrih sedikitpun.  
Spiritualitas di tempat kerja merupakan sebuah 
pengakuan bahwa karyawan memiliki kehidupan 
batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan, 
artinya mengambil tempat dalam konteks masyarakat 
(Ashmos & Duchon, 2000). Spiritualitas di tempat 
kerja merupakan kerangka dari nilai-nilai 
organisasional yang bisa dibuktikan menggunaan 
penciptaan budaya melalui sebuah proses individu 
yang difasilitasi supaya dapat terhubung dengan SDM 
lain sehingga muncul perasaan sejahtera dan 
menyenangkan saat bekerja. Adapun yang 
mendukung keterkaitan antara variabel spiritualitas di 
tempat kerja dan kepuasan kerja dengan hasil 
berpengaruh positif yaitu Belwalker et al (2018) dan 
Herminingsih (2010). Oleh karena itu, penelitian ini 
merumuskan: 
H1. Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja 
Robbins (2003) karakteristik pekerjaan 
merupakan suatu usaha untuk meneliti informasi 
karakteristik, tugas dari pekerjaan yang mana  
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karakteristik tersebut dihubungkan supaya 
membentuk pekerjaan yang berbeda satu sama lain, 
selain itu juga berhubungan dengan kepuasan kerja, 
motivasi dan kinerja. Karakteristik pekerjaan adalah 
sebuah rancangan kegiatan kerja karyawan yang  
ditata berdasarkan kemampuan dan keinginan 
individu tersebut. Karyawan bekerja untuk 
mengetahui kinerja dari umpan balik perusahaan 
tempat karyawan tersebut bekerja untuk hasil yang 
diberikannya kepada perusahaan tidak hanya untuk 
memenuhi kebutuhan nilainya saja. Adapun yang 
mendukung keterkaitan antara variabel karakteristik 
pekerjaan dan kepuasan kerja dengan hasil 
berpengaruh positif yaitu Akbar (2009), Ali et al 
(2014), Chiu & Chen, (2005), Meilina (2016), Rai & 
Maheshwari (2020). Oleh karena itu, penelitian ini 
merumuskan: 
H2. Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja 
Spiritualitas di tempat kerja merupakan sebuah 
pengakuan bahwa karyawan memiliki kehidupan 
batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan, 
artinya mengambil tempat dalam konteks masyarakat 
(Ashmos & Duchon, 2000). Dari penelitian yang 
sudah pernah dilakukan sebelumnya menunjukkan 
semakin tinggi spiritualitas karyawan mereka 
cenderung untuk mempunyai perulaku diluar 
pekerjaan (OCB) dalam melakukan pekerjaan mereka 
sehari hari, sehinga bisa mendukung efektivitas 
organisasi (Podsakoff et al., 2000). Adapun yang 
mendukung keterkaitan antara variabel spiritualitas di 
tempat kerja dan OCBIP dengan hasil berpengaruh 
positif yaitu Belwalker et al., (2018), Herminingsih 
(2012), dan Pudjihastuti & Astuti (2019). Oleh karena 
itu, penelitian ini merumuskan: 
H3. Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Islamic Perspective (OCBIP) 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berfungsi untuk mendukung organisasi atau 
perusahaan secara efektif, bisa dikatakan sebagai 
perilaku pilihan yang bukan merupakan bagian dan 
tidak ada kewajiban secara formal untuk seorang 
karyawan dalam melakukannya (Robbins & Judge, 
2009). Lalu keterkaitan antara karakteristik pekerjaan 
dan OCB Islamic Perspective yaitu bisa dilihat dari 
sebuah pekerjaan  yang bisa  memenuhi  nilai-nilai  
yang  dipegang seseorang maka  pasti  ia akan 
bertanggung jawab akan hasil yang didapat dari 
pekerjaan tersebut. Mereka akan membantu karyawan 
lain bahkan melakukan pekerjaan tanpa diawasi 
semua ini semata-mata ikhlas karena Allah SWT. 
Adapun yang mendukung keterkaitan antara variabel 
karakteristik pekerjaan dan OCBIP dengan hasil 
berpengaruh positif yaitu Alwi (2019), Han et al 
(2019), Meilina (2016), Pohl et al (2013), Rahmi & 
Riyono (2016). Oleh karena itu, penelitian ini 
merumuskan: 
H4: Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Islamic Perspective (OCBIP) 
Karyawan yang memiliki perasaan positif 
terhadap pekerjaannya, maka karyawan tersebut 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, 
sebaliknya pula apabila karyawan memiliki perasaan 
negatif terhadap pekerjaannya, maka tingkat kepuasan 
karyawan tersebut rendah. Aspek yang menentukan 
kepuasan kerja seperti: timbal balik apa yang 
pekerjaan berikan untuk karyawan, dan apa yang 
karyawan berikan untuk pekerjaan. Karyawan ingin 
bekerja dikarenakan adanya dorongan dari dalam diri 
seorang karyawan untuk menuju harapan yang lebih 
baik dan memuaskan, berarti berbeda dalam bentuk 
aktivitas yang memiliki tujuan untuk memperoleh 
kepuasan. Lalu keterkaitan antara kepuasan kerja 
dengan OCBIP yaitu dengan  adanya karyawan yang 
puas akan pekerjaan yang ia lakukan maka prilaku 
OCB ini akan secara alami dilakukan karyawan, 
mereka akan membantu karyawan lain bahkan 
melakukan pekerjaan tanpa diawasi semua ini semata-
mata ikhlas karena Allah SWT. Adapun yang 
mendukung keterkaitan antara variabel kepuasan kerja 
dan OCBIP dengan hasil berpengaruh positif yaitu 
Alwi (2019), Indarti et al (2016), Kuehn & Al-Busaidi 
(2002), Meilina (2016), Rahajaan et al (2016). Oleh 
karena itu, penelitian ini merumuskan: 
H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
Organizational Citizenship Behavior Islamic 
Perspective (OCBIP 
Robbins (2003) karakteristik pekerjaan 
merupakan suatu usaha untuk meneliti informasi 
karakteristik, tugas dari pkerjaan yang mana 
karakteristik tersebut dihubungkan supaya 
membentuk pekerjaan yang berbeda satu sama lain, 
selain itu juga berhubungan dengan kepuasan kerja, 
motivasi dan kinerja. Spiritualitas di tempat  kerja  
merupakan  sebuah  pengakuan  bahwa  karyawan  
memiliki kehidupan batin yang memelihara dan 
dipelihara oleh pekerjaan, artinya mengambil tempat 
dalam konteks masyarakat (Ashmos & Duchon, 
Jurnal Ilmiah Ekonomi Islam, 7(02), 2021, 1002 
Jurnal Ilmiah Ekonomi Islam, ISSN: 2477-6157; E-ISSN 2579-6534 
2000). Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berfungsi untuk mendukung organisasi atau 
perusahaan secara efektif, bisa dikatakan sebagai 
perilaku pilihan yang bukan merupakan bagian dan 
tidak ada kewajiban secara formal untuk seorang 
karyawan dalam melakukannya (Robbins & Judge, 
2009). Oleh karena itu, penelitian ini merumuskan: 
H6: Spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Islamic Perspective (OCBIP) melalui kepuasan 
kerja. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
berfungsi untuk mendukung organisasi atau 
perusahaan secara efektif, bisa dikatakan sebagai 
perilaku pilihan yang bukan merupakan bagian dan 
tidak ada kewajiban secara formal untuk seorang 
karyawan dalam melakukannya (Robbins & Judge, 
2009). Lalu keterkaitan antara karakteristik pekerjaan 
dan OCB Islamic Perspective yaitu bisa dilihat dari 
sebuah pekerjaan yang bisa memenuhi nilai-nilai yang 
dipegang seseorang maka pasti ia akan bertanggung 
jawab akan hasil yang didapat dari pekerjaan tersebut. 
Oleh karena itu, penelitian ini merumuskan: 
H7: Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Islamic Perspective (OCBIP) melalui Kepuasan 
Kerja. 
 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 
2. METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, OCBIP diukur 
menggunakan indikator dari Robbins & Coulter 
(2010), yaitu: Altruism (Taawun), Sportmanship, 
Courtesy (Persaudaraan), Civic Virtue, 
Conscientiousnes (Mujahadah). Spiritualitas ditempat 
kerja diukur menggunakan: Condition of Community, 
Meaning at Work, Inner Life, Block to Spirituality, 
Personal Reponsibility, dan Positive Connections with 
other Individuals (Ashmos & Duchon, 2000). 
Karakteristik pekerjaan diukur dengan indikator dari 
Robbins & Judge (2009), yaitu: Keberagaman 
Keahlian (Skill Variety), Identitas Tugas (Task 
Identity), Arti Tugas (Task Significance), Otonomi 
(Autonomy), dan Umpan Balik (Feedback). Sementara 
itu indikator dari (Luthans, 2006) digunakan untuk 
mengukur faktor kepuasan kerja, yaitu: gaji, pekerjaan 
itu sendiri, promosi, pengawasan, dan kelompok kerja. 
Sampel penelitian ini adalah 122 orang pegawai 
Badan Layanan Umum Trans Semarang (BLU Trans 
Semarang) di bawah Dinas Perhubungan Kota 
Semarang. Data dikumpulkan langsung melalui 
paper-based kuesioner yang terdiri dari 2 aspek, yaitu 
variabel dasar yang menyangkur demografi 
responden, dan variabel-variabel utama penelitian. 
Para responden diminta tanggapannya terhadap 
pernyataan tentang keempat variabel penelitian dalam 
7 skala (1: sangat tidak setuju; 7: sangat setuju). 
Data penelitian dianalisis menggunakan 
pendekatan kuantitatif, khusunya model persamaan 
struktural (SEM) untuk menguji hipotesis penelitian 
yang telah dirumuskan. Pengujian peran variabel 
mediator dilakukan menggunakan uji Sobel. 
Pengujian validitas kovergen dilakukan berdasarkan 
nilai loading faktor terstandarisasi dan signifikansi 
setiap indikator terhadap masing-masing konstruk 
latennya. Evaluasi konsistensi internal item-item 
pengukuran dilakukan menggunakan statistik 
construct reliability (CR) dan average variance 
extracted (AVE). Ini dilakukan untuk memastikan 
instrumen penelitian yang dapat diterima. Ukuran fit 
model pengukuran maupun model struktural yang 
digunakan adalah RMSEA, Normed chi-kuadrat, GFI, 
CFI dan TLI. Program aplikasi AMOS 24.0 digunakan 
sebagai alat bantu analisis penelitian ini.  
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1. Hasil penelitian 
Deskripsi demografi sampel menurut jenis 
kelamin, kelompok usia, tingkat pendidikan, dan lama 
bekerja dapat dilihat di Tabel 1. 
Hasil pemeriksaan data menunjukkan bahwa 
tidak ada koefisien skewness dan kurtosis yang 
mempunyai nilai critical rasio (CR) yang lebih besar 
dari 2,58, sehingga normalitas data terpenuhi. Statistik 
mahalanobis d-squared yang dihasilkan tertinggi 
sebesar 36,474, dan nilai ini lebih kecil dari 46, 797 
yaitu nilai statistik chi-kuadrat untuk untuk df  = 21 
dan   taraf signifikansi 0,01. Dengan demikian tidak 
ada observasi yang digolongkan sebagai outlier. 
Hasil evaluasi reliabilitas menggunakan statistik 
CR diperoleh hasil bahwa konstruk spiritualitas di 
tempat kerja, karakteristik pekerjaan, kepuasan kerja, 
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dan konstruk OCBIP, masing-masing secara berturut-
turut sebesar 0,941, 0,934, 0,917, dan 0,943. 
Sementara itu, nilai AVE untuk keempat konstruk 
tersebut secara berturut-turut sebesar 0,731, 0,752, 
0,691, dan 0,769. Dengan demikian baik menurut 
kriteria CR maupun AVE, konsistensi internal 
sekelompok indikator dalam mengukur masing-
masing konstruknya telah terpenuhi. Hasil evluasi 
validitas konvergen menunjukkan bahwa semua 
indikator pengukuran dalam penelitian ini mempunyai 
nilai loading terstandarisasi yang lebih besar dari 0,5, 
dan semua indikator tersebut signifikan dalam 
mengukur masing-masing konstruk latennya untuk 
taraf signifikansi 1%. Jadi, validitas konvergen 
instrumen penelitian ini terpenuhi dengan baik. 
Tabel 1. Demografi Sampel  
Variabel Kategori Frekuensi  Persentase 
Jenis Kelamin 
 Laki-laki  71 58,2% 
 Perempuan 51 41,8% 
Usia 
 20-30 tahun 57 46,7% 
 31-40 tahun 51 41,8% 
 > 40 tahun 14 11,5% 
Tingkat Pendidikan 
 SMA 26 21% 
 D-3 36 30% 
 S-1 60 49% 
Lama Bekerja 
 0-3 tahun 41 33,6% 
 3-6 tahun 43 35,2% 
 > 6 tahun 38 31,1% 
 
Berdasarkan hasil analisis jalur dapat dijelaskan 
bahwa koefisien estimasi pengaruh spiritualitas di 
tempat kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0,427. 
Koefisien estimasi pengaruh kepuasan kerja terhadap 
OCBIP sebesar 0,33, koefisien estimasi pengaruh 
spiritualitas di tempat kerja terhadap OCBIP sebesar 
0,343. Dengan demikian pengaruh tidak langsung 
spiritualitas kerja terhadap OCBIP melalui kepuasan 
kerja sebesar 0,427 x 0,338 + 0,343 = 0,487. Koefisien 
estimasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
kepuasan kerja sebesar 0,518, koefisien estimasi 
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCBIP sebesar 
0,338, dan koefisien estimasi pPengaruh karakteristik 
pekerjaan terhadap OCBIP sebesar 0,321. Dengan 
demikian pengaruh tidak langsung spiritualitas kerja 
terhadap OCBIP melalui kepuasan kerja sebesar 0,518 
x 0,338 + 0,321 = 0,496. 
Hasil analisis terhadap model struktural lengkap 
dapat dilihat pada Gambar 2. Hasil uji hipotesis 
penelitian ini membuktikan bahwa variabel 
spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. Hal ini bisa dibuktikan dari 
nilai c.r sebesar 3,186 (> 2,0) dan p-value sebesar 
0,001 (< 0,05). Kemudian terbukti pula bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dari nilai c.r 
sebesar 3,958 (> 2,0) dan p-value  yang lebih kecil dari 
0,01. Demikian juga spiritualitas di tempat kerja 
berpengaruh positif terhadap OCBIP. Hal ini dapat 
dibuktikan dari nilai c.r sebesar 3,038 (> 2,0) dan p-
value sebesar 0,002 (< 0,05). Selanjutnya karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif terhadap OCBIP, yang 
mana ditunjukkan oleh nilai c.r sebesar 2,741 (> 2,0) 
dan p-value sebesar 0,006 (< 0,05). Hasil penelitian 
juga menunjukkan bahwa spiritualitas di tempat kerja 
berpengaruh signifikan terhadap OCBIP melalui 
kepuasan. Hal ini dapat dibuktikan dari p-value dari 
uji Sobel sebesar 0,037 (< 0,05) meskipun c.r yang 
dihasikan lebih kecil dari 2,0. Selain itu, karakteristik 
pekerjaan juga berpengaruh terhadap OCBIP melalui 
kepuasan, sebagaimana ditunjukkan bahwa nilai c.r 
yang dihasilkan sebesar 2,314 (> 2,0) dan p-value dari 
uji Sobel sebesar 0,010  (< 0,05). Dengan demikian, 
semua hipotesis penelitian ini terbukti. 
3.2. Pembahasan 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh 
Organizational Citizenship Behavior Islamic 
Perpective (OCBIP) pada institusi non syariah. 
Penelitian ini membuktikan bahwa spiritualitas di 
tempat kerja berpengaruh positif terhadap OCBIP. Hal 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Belwalker et al., (2018), Herminingsih (2012), dan 
Pudjihastuti & Astuti (2019) yang menunjukkan 
bahwa spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap OCB. Hasil penelitian ini berarti semakin 
baik spiritualitas di tempat kerja yang diberikan pada 
karyawan BLU UPTD Trans Semarang maka sikap 
OCBIP pada karyawan akan terbentuk dengan baik. 
Dengan terciptanya spiritualitas di tempat kerja akan 
meningkatkan sikap OCBIP karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang. Sesuai dengan pengertian 
spiritualitas di tempat kerja sendiri yaitu sebuah 
pengakuan bahwa karyawan memiliki kehidupan 
batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan, 
artinya mengambil tempat dalam konteks masyarakat 
(Ashmos & Duchon, 2000). 
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Gambar 2. Hasil analisis model struktural lengkap 
 
Selain itu Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) pada umumnya merupakan perilaku yang 
dilakukan seorang individu atau karyawan secara 
sukarela saling membantu tanpa mengharap 
penghargaan atau reward dari organisasi atau 
perusahaan (Diana, 2012). Responden memberikan 
penilaian tertinggi mengenai indikator keadaan dari 
sebuah komunitas dengan pernyataan merasakan 
adanya suasana komunitas kerja kondusif. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan merasakan suasana 
nyaman dengan teman sekantor.  Suasana lingkungan 
kerja seperti relasi yang baik saling membantu dan 
memiliki kerjasama yang baik maka spiritualitas 
karyawan akan meningkat. Suasana kerja yang 
kondusif membuat karyawan akan fokus dengan 
pekerjaanya dan membuat kepuasan kerja karyawan 
tersebut membaik dan kehidupan batin mereka 
terjaga. Dalam hal ini sikap OCBIP perlu ada pada 
dalam diri karyawan BLU UPTD Trans Semarang 
untuk meningkatkan suasana kerja yang kondusif. 
Hasil lain dari penelitian ini adalah bahwa 
terbukti karakteristik pekerjaan mempunyai peran 
positif terhadap OCBIP. Ini sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Alwi (2019), Han et al (2019), 
Meilina (2016), Pohl et al (2013), Rahmi & Riyono 
(2016) yang menunjukkan bahwa karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif terhadap OCB. Hasil 
penelitian ini berarti semakin baik karakteristik 
pekerjaan yang diberikan pada karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang maka akan meningkatkan rasa atau 
sikap OCBIP pada karyawan BLU UPTD Trans 
Semarang. Karyawan BLU UPTD Trans Semarang 
memberikan penilaian tertinggi mengenai indikator 
arti tugas dengan pernyataan peekrjaan yang 
dilakukan mempengaruhi pekerjaan lain dalam 
organisasi. Sejauh mana pekerjaan tersebut 
memberikan dampak yang besar bagi kehidupan atau 
pekerjaan orang lain, baik dalam sebuah organisasi 
atau lingkungan luar. Setiap pekerjaan yang diberikan 
terhadap setiap karyawan harus memiliki pengaruh 
dalam perusahaan karena hal tersebut harus saling 
terkait satu sama lain. Sementara itu skor terendah 
mengenai indikator otonomi dengan pernyataan 
melakukan pekerjaan secara mandiri. Mengacu pada 
tingkat kebebasan dalam melaksanakan tugas, 
memiliki pengertian ketidaktergantungan, 
kemandirian, dan keleluasaan para karyawan dalam 
menjadwalkan pekerjaan mereka dan dalam 
menentukan prosedur yang akan mereka gunakan 
dalam pelaksanakannya. Karyawan yang secara 
mandiri melaksanakan pekerjaannya berarti memiliki 
sikap OCBIP yang baik dalam dirinya sehingga ia 
mampu diberi kewenangan dalam mengambil 
keputusan sehingga meningkatkan tingkat 
kepercayaan dan dihargai. Dalam peneitian indikator 
ini memiliki nilai terendah, berarti kemandirian 
karyawan BLU UPTD Trans Semarang dalam 
mengerjakan pekerjaannya cukup baik sehingga ada 
dan tidaknya sikap OCBIP tidak mempengaruhi 
kemandirian karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
Di sisi lain, penelitian ini membuktikan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCBIP. 
Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Alwi (2019), Indarti et al (2016), Kuehn & Al-Busaidi 
(2002), Meilina (2016), Rahajaan et al (2016) yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap OCB. Hasil penelitian ini berarti 
semakin tinggi kepuasan kerja BLU UPTD Trans 
Semarang maka akan meningkatkan rasa atau sikap 
OCBIP pada karyawan BLU UPTD Trans Semarang. 
Responden penelitian ini memberikan penilaian 
tertinggi mengenai indikator gaji dengan pernyataan 
gaji yang diterima cukup mengingat tanggung jawab 
yang dipikul. Gaji yang akan diterima seorang 
karyawan harus dapat memenuhi kebutuhan nominal, 
menimbulkan perasaan bersemangat, bersifat 
mengikat, bersifat dinamis, dan dibagikan secara adil. 
Hal tersebut dikarenakan gaji merupakan kompensasi 
yang didapatkan karyawan atas pekerjaan yang telah 
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karyawan tersebut laksanakan. Karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang merasa gaji yang terima tidak cukup 
memenuhi kebutuhan mereka berdasarkan pekerjaan 
yang mereka pikul. Harus ada peningkatan gaji supaya 
sikap OCBIP karyawan bisa terbentuk dan menjadi 
lebih baik. Karyawan BLU UPTD Trans Semarang 
memberikan penilaian terendah  mengenai indikator 
pengawasan dengan pernyataan para manager atau 
penyelia yang mana saya bekerja untuk mereka 
memberikan dukungan kepada saya. Karyawan akan 
merasa diperhatikan dalam melaksanakan 
pekerjaannya dan dapat mempengaruhi kepuasan 
kerja karyawan tersebut. Indikator ini memiliki nilai 
terendah berarti karyawan BLU UPTD Trans 
Semarang sudah merasa terawasi dan diperhatikan 
oleh atasan mereka. 
Penelitian ini juga membuktikan bahwa 
spiritualitas di tempat kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
dengan terciptanya spiritualitas di tempat kerja akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang. Sesuai dengan pengertian 
spiritualitas di tempat kerja sendiri yaitu sebuah 
pengakuan bahwa karyawan memiliki kehidupan 
batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan, 
artinya mengambil tempat dalam konteks masyarakat 
(Ashmos & Duchon, 2000). Hasil penelitian yang 
dikemukakan oleh Herminingsih (2012) dalam 
studinya menyatakan bahwa semakin baik spiritualitas 
di tempat kerja maka kepuasan kerja dalam diri 
karyawan semakin tinggi. Karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang memberikan penilaian tertinggi 
mengenai indikator keadaan dari sebuah komunitas 
dengan pernyataan merasakan adanya suasana 
komunitas kerja kondusif. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan merasakan suasana nyaman dengan 
teman sekantor.  Suasana lingkungan kerja seperti 
relasi yang baik saling membantu dan memiliki 
kerjasama yang baik maka spiritualitas karyawan akan 
meningkat. Suasana kerja yang kondusif membuat 
karyawan akan fokus dengan pekerjaanya dan 
membuat kepuasan kerja karyawan tersebut membaik 
dan kehidupan batin mereka terjaga dan membuat 
kepuasan kerjanya meningkat. Karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang memberikan penilaian terendah 
mengenai indikator hubungan positif dengan 
individual lain dengan pernyataan mampu 
membangun hubungan positif dengan individu lain di 
tempat kerja. Hubungan positif antar karyawan sangat 
diperlukan di dalam sebuah organisasi supaya 
organisasi tersebut bisa mencapai tujuannya dengan 
baik. Kepuasan kerja mereka akan meningkat dengan 
adanya hubungan yang positif ini karena mereka 
menjadi nyaman antar satu sama lain. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Akbar (2009), Ali et al (2014), Chiu & 
Chen, (2005), Meilina (2016), Rai & Maheshwari 
(2020) yang menunjukkan bahwa karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Hasil penelitian ini berarti semakin 
baik karakteristik pekerjaan yang diberikan pada 
karyawan BLU UPTD Trans Semarang maka akan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan BLU UPTD 
Trans Semarang. Sementara untuk skor terendah 
adalah mengenai indikator otonomi dengan 
pernyataan melakukan pekerjaan secara. 
Hasil penelitian lainnya adalah, kepuasan mampu 
memediasi relasi antara spiritualitas di tempat kerja 
dengan OCBIP. Selain itu juga kepuasan memediasi 
relasi antara karakteristik pekerjaan dengan OCBIP. 
Ini menunjukkan adanya peran kepuasan yang 
signifikan dari terbentuknya kepuasan kerja sebelum 
dihasilkannya OCBIP. Penciptaan kepuasan menjadi 
faktor penting yang harus diperhatikan oleh pihak 
BLU UPTD Trans Semarang agar OCBIP tercipta 
secara efektif. Pendorong utama dari penciptaan 
kepuasan ini adalah  spiritualitas di tempat kerja dan 
kaakteristik pekerjaan. Dengan demikian, kedua 
faktor anteseden tersebut harus menjadi perhatian 
utama untuk menghasilan OCBIP di BLU UPTD 
Trans Semarang secara lebih baik. Tidak ada 
dukungan penelitian terdahulu terkait peran mediasi 
dari kepuasan dalam relasi antara spiritualitas di 




Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
implementasi OCBIP di organisasi yang berbasis 
Islam maupun pada organisasi yang tidak berbasis 
agama sebagaimana BLU UPTD Trans Semarang, 
memberikan hasil yang kurang lebih sama. Penelitian 
ini menunjukkan bahwa variabel spiritualitas di 
tempat kerja dan karakteristik pekerjaan menjadi 
variabel yang paling berperan terhadap implementasi 
OCBIP. Secara menyeluruh perusahaan harus 
memperdulikan dan memperhatikan kesejahteraan 
fisik, emosi, dan spiritual bagi seluruh karayawan, 
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serta mewujudkan nilai-nilai kebersamaan. Dengan 
begitu diharapkan karyawan akan lebih tajam dalam 
intuisi dan kreativitas serta rasa memiliki dalam 
organisasi yang pada akhirnya akan dapat 
meningkatkan kualitas layanan terhadap masyarakat. 
Di sisi lain, pihak BLU UPTD Trans Semarang 
dapat melakukan redesain kerja yang berguna untuk 
meningkatkan masing-masing aspek dari karakteristik 
pekerjaan seperti melakukan perluasan pekerjaan dan 
rotasi pekerjaan. Saat memberikan otonomi kerja pada 
karyawan hendaknya juga diberi kepercayaan untuk 
melakukan pekerjaan sesuai apa yang mereka  
inginkan. Keadaan ini akan memotivasi karyawan 
untuk bekerja lebih dari yang diharapkan dan juga 
menimbulkan perilaku menolong secara sukarela 
antar karyawan. 
Penelitian ini bisa dijadikan rujukan untuk 
peneliti selanjutnya terkait dengan anteseden dari 
Organizational Citizenship Behavior Islamis 
Perspective (OCBIP). Untuk mendapatkan gambaran 
yang lebih utuh, maka konteks penelitian ini dapat 
diperluas pada organisasi-organisasi lain yang 
berbasis non Islam, baik itu organisasi publik, 
organisasi sosial kemasyarakatan, perguruan tinggi 
dan rumah sakit, maupun organisasi-organisasi yang 
sepenuhnya berorientasi profit. 
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